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Stephan Ellinger
Einflussfaktoren aufdieArbeitszufriedenheit in
Jugendhilfewerken
Im Blickaufdie Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterschaft in Jugendhilfewerken über¬
rascht die Entdeckung, dass häufig Kolleginnen und Kollegen, die in der gleichen
Abteilung beschäftigt sind, ein und dieselben Arbeitsbedingungen als „positive
"
und
als
„ negative
"
Aspekte ihrer Arbeit beschreiben - und sie zudem ein höchst unter¬
schiedliches Maß an Arbeitszufriedenheitzu Protokollgeben. In nicht wenigen Jugend¬
hilfewerken lässt sich trotz großer Bemühung innerhalb der Mitarbeiterversamm¬
lungen keine konsensfähige Aufstellung organisatorisch notwendiger Maßnahmen
gegen die hohe Mitarbeiterfluktuation als Ergebnis von Arbeitsunzufriedenheit erar¬
beiten, und sind zudem Versuche, Profile von geeigneten Mitarbeitern zu erstellen
häufigzum Scheitern verurteilt. Es kannfestgestellt werden, dass derInhalt von Zufrie¬
denheit mit bzw. bei derArbeit, keinesfalls eine übereinstimmende Beschreibungfin¬
det. Bleibt die Frage: Welches sind die wesentlichen Einflussfaktoren aufdie Arbeits¬
zufriedenheit (AZ) der Mitarbeiter in Jugendhilfewerken? Dies soll nach einer Ein¬
führung in das Thema anhand empirischer Befunde beantwortet werden.
1. Fragestellung und theoretische Erklärungsansätze zur Arbeits¬
zufriedenheit
Untersuchungen zur Arbeitszufriedenheit in unterschiedlichen Arbeitskontex¬
ten blicken auf eine lange Forschungstradition. Grundsätzlich ist heute neben
dem klassischen „Ökonomieziel" Produktivität auch das autonome „Human¬
ziel" Arbeitszufriedenheit (AZ) als wichtiges Problemfeld bei der Analyse von
Arbeitsbedingungen zu erkennen (Fischer 1991, 3), auch wenn Neuberger zu
Recht postuliert, dass diese beiden Positionen insofern „extrem und idealis¬
tisch" seien, als sie in der Praxis wohl nie in reiner Form beschrieben werden
könnten (Neuberger 1992, 201). Insgesamt kann mit Fischer gemutmaßt wer¬
den, dass die Messung von Arbeitszufriedenheit in besonderem Maße modell¬
bildende Wirkungen erkennen lässt, die das Erkenntnisinteresse, die verwen¬
deten Theorien, den empirischen Kontext und das Untersuchungsdesign
umfassen (Fischer 2006, 3). Zum Konzept von AZ allgemein finden sich ver¬
schiedene klassische Modelle, auf die im Diskurs der jüngeren empirischen
Forschung abgestellt wird (Abb. 1). Zentraler Topos ist die Beschreibung der
AZ als Resultat internaler oder externaler Faktoren. Unterschiedliche Klassi¬
fikationen der Theorien und Modelle finden sich in der Diskussion u. a. bei
Weinert (1998, 144ff.); Brandstätter (1999, 344ff.) und Ellinger (2002, 28ff.).
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Abb 1 Klassische Modelle zur Arbeitszufnedenheit (AZ)/Arbeitsunzufriedenheit (AUZ)
Modell und Beleg Beschreibung von AZ möglich ...
Internale Faktoren Externale Faktoren
Bedurfmshierarchie
von Maslow (1943)
Die Befriedigung von hierarchisch geordneten
intrapersonellen Bedurfnissen bedingt AZ
Wöc/wrw»wbedurfhisse streben nach Entfaltung
personeigener Kapazitäten und Potenziale
Eventuell existiert ein individuell dominantes
Motiv, das grundsätzlich über die niederen Defi-
z/(bedurfmsse hinausreicht und auf AZ wirkt
Zwei-Faktoren-
Theone von
Herzberg, Mausner
und Snydermann
(1959)
Empfundene
Sinnhaftigkeit
(Self-actualization)
= Motivator
Einflussfaktoren können entweder zwischen
Nicht-Zufhedenheit und Zufriedenheit
(Motivatoren) oder Nicht-Unzufriedenheit
und Unzufriedenheit {Hygienefaktoren)
moderneren Situationsvanablen werden
nicht differenziert bewertet
ERG -Theone von
Alderfer(1969)
Ein Bedutfmsgeflecht bedingt Aktivationsnchtung
und Befhedigungsgrad des Mitarbeiters, ermög¬
licht zugleich Substitutbildung und somit eine
Neubewertung der Arbeitssituation
Leistungsmotiva-
tionsfbrderung von
McClelland (1953)
Empfundene persönli¬
che Leistungsmoglich-
keiten (sowie die Be¬
friedigung des Macht-
u Zugehorigkeitsbe-
durfmsses) u Selbst-
verwirkhchungsmo-
mente bewirken AZ
Individuelle Bedurfhisstrukturen bzw domi¬
nante Grundmotive bewirken m jeweils
unterschiedlichen Arbeitssituationen z T
stark diffenerende AZ Das Tätigkeitsfeld
und die Personlichkeitsvanablen sind inter-
dependent
Job-Charactenstics-
Modell von
Hackman und
01dham(1976)
Die subjektiven Erlebnisreaktionen auf die
psychisch bedeutsamen Erlebniszustande (=
Personhchkeitsmerkmale) sind modellzentral
Moderator für AZ ist das Bedürfnis des
Mitarbeiters nach persönlicher Entfaltung und
Sinnhaftigkeit
Equity-Theory von
Adams (1965)
Individuelle Bewalti-
gungsstrategien in In-
equity-Spannungssitu-
ationen sind unterge¬
ordnet bedeutend
Arbeitssituation oder -ergebnis ist nicht ent¬
scheidend Das personale Umfeld des Mitar¬
beiters dient als Vergleichsfeld AZ = Ergeb¬
nis des Vergleichs vom Verhältnis subjehi-
vei Aufnand-Ertiage (mput-outcomes) mit
dem Verhältnis Aufwand-Erträge einer oder
mehrerer (auch irrealer) Vergleichsperson
(en)
Valenz-Instrumenta-
htats-Erwartungs-
Theone von
Vroom(1964)
Persönliche Werte und subjektiv empfundene
Wahrscheinlichkeiten m derHandhmgs-Eigebms-
Bewertung stehen im Mittelpunkt Dabei wirken
die Bedürfnisse der Person (und deren Befriedi¬
gung) und die daraus resultierendenValenzen von
Handlungszielen maßgeblich auf AZ
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Zirkulationsmodell
von Porter und
Lawler(1968)
Subjektive Maßstabe, subjektive
Wahrnehmungen, subjektive Ab¬
leitungen initiieren die weitere
Einstellung und die Grundlage
ffirAZ
Einbeziehung von früheren Er¬
fahrungen und Handlungen in die
Einschätzung einer aktuellen Ar¬
beitssituation bezüglich der per¬
sönlichen Bedürfnisbefriedigung
Anspruchsregula-
tionsmodell von
Bruggemann,
Groskurth und Uhch
(1974)
Betonung der intrapersonalen
Prozesse durch zentrale Stellung
personlicher Abwagungs- und
Verarbeitungsprozesse
Betonung der Interaktion zwi¬
schen vorfindhcher Arbeitssitua¬
tion und beteiligter Person
Es gibt somitAI-Formen (progressive, stabilisierte, resignative) undA UZ-
Formen (fixierte, konstruktive, Pseudo-) unterschiedlicher Qualität
2. Empirische Befunde zu Einflussfaktoren aufArbeitszufrieden¬
heit
Seit Mitte des 19. Jahrhunderts liegen empirische Untersuchungen zur
Arbeitzufriedenheit vor (Hoppock 1935; Herzberg et al. 1959), die sich - teils
der wirtschaftlichen Entwicklung, teils dem Zeitgeist folgend - unterschied¬
lichen Korrelaten der Arbeitszufriedenheit widmen. Es wird deutlich, dass es
sich beim Konstrukt derAZ einerseits um ein schwer fassbares multifaktorielles
Phänomen handelt und andererseits unterschiedliche Arbeitsplätze bestimmte
Grunddimensionen zu bestätigen scheinen oder arbeitsfeldspezifische eigene
Einflussfaktoren auf die AZ der Mitarbeiter entwickeln.
Arbeitsleistung und Kundenzufriedenheit
Vom Holtz (1998) kommt in der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen
Mitarbeiterzufriedenheit und Kundenzufriedenheit (was in dienstleistungsbe-
zogenen Arbeitsfeldern durchaus als Synonym für Leistung zu werten ist) zu
dem Ergebnis, den „Gesamtzusammenhang zwischen Mitarbeiter- und Kun¬
denzufriedenheit als indirekt und komplex" beschreiben zu müssen (Vom Holtz
1998, 257). Auch Six und Eckes resümieren, dass zwischen AZ und Arbeits¬
leistung so gut wie kein Zusammenhang bestehe (Six/Eckes 1991, 22).
Schmidt (2006) gibt einen Überblick zu den bisher vorliegenden empirischen
Studien aufOrganisationsebene (im Unterschied zu den individuenbezogenen
Untersuchungen) und kommt zu dem Ergebnis, dass im Rahmen einer solchen
Aufsicht bedeutsame Zusammenhänge zu beschreiben sind (Schmidt 2006,189).
Seine Untersuchung zeigt am Beispiel von Finanzämtern, dass selbstständige
Organisationseinheiten auf verschiedenen objektiven Leistungsparametern
höhere Leistung zeigen, als weniger zufriedene Einheiten.
Tätigkeits-, Handlungs- und Kontrollspielräume
In verschiedenen Berufsfeldern ist der Einfluss von Tätigkeits-, Handlungs¬
und Kontrollspielräumen - z.B. in der Förderschule (Straßmeier 1995), von
Kontrollüberzeugung - in der Arbeit von Sozialpädagogen (Künzel-Schön
1992), sowie von Handlungs- und Forschungsfreiheit - etwa in der Hochschule
(Enders/Teichler 1995) und personenbezogener Dienstleistung insgesamt (Kil
u.a. 2000) aufAZ empirisch belegt. Entscheidungsspielräume stehen demnach
konsensfähig in linearem Zusammenhang mit der AZ. In den Untersuchungen
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wird z.T. allerdings auch deutlich, dass bisweilen derAxbeiXs"gegenständ' diese
nicht erlaubt (vgl. Künzel-Schön 1992) oder das Arbeits/eW die Handlungs¬
und Entscheidungsfreiheit einschränkt (vgl. Enders/Teichler 1995).
Führungsverhalten
Aus organisationspsychologischer Sicht sind Ergebnisse zum Einfluss des Füh¬
rungsverhaltensVorgesetzter aufdie AZ interessant. Kerr und Schriesheimkom¬
men bereits 1974 anhand ihrer Metaanalyse an mehr als 200 Studien zu dem
Ergebnis, dass sich eine signifikante Korrelation zwischen Führungsstil undAZ
nachweisen lässt (Kerr/Schriesheim 1974, 555ff). Führungsstile können ein¬
erseits im Sinne der Zweifaktoren-Theorie als ein Hygienefaktor beschrieben
werden, die unter günstigen Bedingungen Unzufriedenheit vermeiden und im
negativen Fall (z.B. bei häufig praktiziertem „Durchregieren") ausgeprägte Unzu¬
friedenheit verursachen (Teutenberg-Raupach 1995). Führungsstile fungieren
in bestimmten Ausprägungen aber auch als Motivatoren, die z.B. durch einge¬
räumte Handlungsspielräume, soziale Rückendeckung und qualitative Auslas¬
tung des Mitarbeiters (Ludorf 1998), sowie durchTransparenzerleben angesichts
befriedigender Bereichsinformationen und Ermöglichung des Sinnbezugs der
Arbeit (Kolb 1996), als auch durch die Kanalisation der inneren Antriebskräfte
der Mitarbeiter und damit durch Motivierung (Böckmann 1987, 25) die allge¬
meine AZ fordern. Kraus (1996) weist in der Automobilindustrie nach Einfüh¬
rung von Projektmanagementmethoden eine höhere allgemeine AZ nach.
Möglichkeiten der Persönlichkeitsentwicklung
Eine positive Resonanz auf Möglichkeiten zur Entwicklung eines eigenen Per-
sönlichkeits-/Qualifikationsprofils durch die Mitarbeiter wird anhand der Unter¬
suchungsergebnisse von Kasper (1985) deutlich. Bei der Befragung von achtzig
Managern lässt sich ein enger Zusammenhang zwischen der wahrgenommenen
Relevanz eigener Innovationsvorschläge (an Hand der Umsetzungsrate) und der
allgemeinenAZ nachweisen. Die abgeleitete Einschätzung der eigenen Fähigkeiten
und Persönlichkeitsentwicklung scheint auch in der Untersuchung von Schäfer
(1986) unter auszubildenden Chemielaboranten, Chemiekanten, Industriekauf¬
leuten, Büroassistenten, Mess- und Regelmechanikern, Betriebsschlossern und
Industrieinformatikern ein entscheidender EinflussfaktoraufdieAZ zu sein. Aus¬
zubildende mit niedrigerem Schulabschluss und schlechterem Ergebnis im Ein¬
stellungstest wiesen im Verlauf ihrer Ausbildung signifikant höhere AZ auf als
Abiturienten und vor Einstellung besser getestete Bewerber. Es scheint sich auf
die AZ positiv auszuwirken, wenn für den einzelnen Mitarbeiter die Arbeit als
eine Herausforderung erkennbar ist und Entwicklungsperspektiven existieren. Ähn¬
liche Faktoren ermittelten Löhrer et al. (1983) bei ihrer Erhebung unter Züricher
Lehrlingen aus unterschiedlichen Berufssparten und Bitsch (1996) bei der Befra¬
gung von Lehrlingen aus den Bereichen Garten- und Gemüsebau.
Berufserwartungen
Bernath und Diem (1988) untersuchten den Zusammenhang zwischen vorheri¬
ger Berufsberatung und spätererAZ und stellten fest, dass zuvor beratene Jugend¬
liche in der späteren Berufstätigkeit unzufriedener waren, als die Vergleichs¬
gruppe ohne Berufsberatung. Offensichtlich spielen später enttäuschte Erwar-
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tungen eine maßgebliche Rolle. Auch die Ergebnisse der Untersuchung von Wil-
land und Oesting verweisen auf einen solchen Zusammenhang: Sonderschul¬
lehrer in Schulen zur Lernförderung fühlten sich psychisch und physisch weni¬
ger durch den Berufbelastet als Regelschullehrer Willand/Oesting (1988,395).
Grundschullehrkräften sind - folgt man der Untersuchung Gamsjägers (1996)
- die günstigen Arbeitszeiten wichtig für ihre AZ, wohingegen (erwartungsab¬
hängig, da ohnehin nicht absehbar) beruflicher Aufstieg unwichtig sind. Die
Untersuchung von Engelhardt und Lück (1973) mit 155 Lehrern verschiedener
Kölner Schulen ergab, dass unter den Regelschullehrern wiederum Gymnasi¬
allehrer signifikant unzufriedener waren als Grund- und Hauptschullehrer, sie
hatten das Ausmaß der psychischen Belastung nicht erwartet.
Arbeitszeiten
Die Ergebnisse der Untersuchungen von Grzech-Sukalo et al. (1991) und Brink-
mann/Fidorra (1998) zum Einfluss von Schichtdienst aufAZ bei Polizeibeamten
und Fahrern im öffentlichen Nahverkehr (Schienenverkehr und Bus) zeigt, dass
der Schichtdienst als solcher keine grundsätzlich objektivierbare Auswirkung
hat, sondern individuell bewertet wird und somit individuell unterschiedlich
als belastend empfunden wird.
Anerkennung und Karrieremöglichkeiten
Dolde (1990) untersucht den Zusammenhang zwischen AZ und Anerkennung
durch den Vorgesetzten unter Beamten im Justizvollzugsdienst. Ihr Ergebnis:
Als ungerecht empfundene Beforderungspraxis und wenig Anerkennung sei¬
tens der Vorgesetzten bewirkt unter den Beamten hohe Unzufriedenheit. Der
Faktor „Karrieremöglichkeiten" geht auch aus anderen Untersuchungen als ein
Hygienefaktor fürAZ hervor. Fischer (1989) stellt Untersuchungen zusammen,
deren Ergebnisse zufolge Zufriedenheit weniger von objektiv bestehenden Kar-
rieremöglichkeiten als vielmehr von subjektiv wahrgenommenen Chancen und
deren Einschätzung durch die Befragten abhängt (Stouffer et al. 1949;
Schmidtchen 1981). Zudem weist Fischer (1989,144) daraufhin, dass „Ange¬
stellte, die einen höheren beruflichen Status als ihr Vater erreicht haben [...]
eine hohe allgemeine Zufriedenheit" aufweisen. Im Bibliothekarsdienst wir¬
ken sich allerdings weder schlechte Aufstiegsmöglichkeiten noch langwierige
Ausbildungszeiten und hochgesteckte Voraussetzungen negativ aufdie AZ der
Bediensteten aus (Reich 1991).
Freizeitzufriedenheit
Die Studie von Hecker und Grunwald (1981) belegt, dass AZ und Freizeit¬
zufriedenheit voneinander unabhängige Variablen sind. Dabei waren allerdings
jene Befragten, die angaben, unter Leistungsdruck zu stehen, sowohl mit ihrer
Arbeit als auch mit ihrer Freizeit deutlich unzufriedener als jene, die sich nicht
unter Leistungsdruck fühlten (Hecker/Grunwald 1981,366f). Außerdem zeig¬
ten sich enge Beziehungen zwischen dem Grad der Arbeits- bzw. Freizeit-
orientiertheit und der AZ: ,„Arbeitsorientierte' waren durchweg zufriedener
mit ihrer Arbeit als ,Freizeitorientierte', und umgekehrt" (Hecker/Grunwald
1981, 367). Leistungsdruck und Freizeitorientierung stellen daher möglicher¬
weise Moderatorvariablen des Zusammenhangs AZ-Freizeitzufriedenheit dar.
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Wertorientierung
Beurteilungs- und Bewertungsvorgänge werden wesentlich durch die Sinn- und
Wertestrukturen des Individuums und nicht zuletzt durch den Grad der Über¬
einstimmung bzw. der Identifikation mit dem Unternehmen bestimmt (Borg
2006). Conrad (1983) kommt durch eine Befragung in unterschiedlichen Orga¬
nisationen zu der Erkenntnis, dass sich differierende und ähnliche Zufrieden¬
heitsausprägungen auch im Kontext unterschiedlicherArbeitssituationen nach¬
vollziehen lassen. Dabei wirken sich Wertesysteme als solche determinierend
auf die AZ aus - insbesondere dann, wenn individuelle Werte und Unterneh¬
menswerte übereinstimmen. Wenn Müller-Böling/Ramme (1991) feststellen, dass
zwischen Schulbildung und Arbeitszufriedenheit ein Zusammenhang besteht,
muss auf Schulze (2000) hingewiesen werden, der Alter und Bildungsstand als
Indikatoren für Milieuzugehörigkeit und damit für bestehende Wertesysteme
bzw. Sinnwelten beschreibt. Kornhauser (1965, 138) ermittelte eine Korrela¬
tion zwischen der Abstammung aus der Unterschicht und einer Variablen, die
man als AZ beschreiben kann. Die in der Sozialisation vermittelten Normen
dürften für die Anspruchsentwicklung und damit für AZ entscheidend sein.
Alter und Geschlecht
Der nachweisbare Zusammenhang zwischen Alter und hoherAZ ist der Sekun¬
däranalyse eines repräsentativen Datensatzes von Schulte (2006) zufolge in einer
geringeren extrinsischen Orientierung der älteren Arbeitgeber begründet. Da
ihre finanziellen Belastungen im Vergleich zu jüngeren Berufstätigen erheb¬
lich geringer seien, korrespondiere ihre verstärkte Sicherheitsorientierung mit
hoher AZ. Grund der AZ sind dieser Studie zufolge Faktoren außerhalb der
Arbeitszusammenhänge. In ähnlicher Zuspitzung sind die Ergebnisse von Brug-
gemann et al. (1975,113) zu interpretieren: Frauen weisen höhereAZ auf, weil
durch die häufige Doppelbelastung in Familie und Berufüber die relative Abwer¬
tung der Arbeit dort weniger Frustration empfunden wird.
Stress und Burnout
Aus psychologischer Perspektive scheint es nahezu sicher, dass nicht primär
die objektiven Gegebenheiten wie etwa starke Belastung durch derartige Stres¬
soren, sondern die individuelle Bewertung derselben den eigentlichen Stress
ausmachen (von Rosenstiel 2000, 93). Burnout als emotionaler Erschöp¬
fungszustand (Burisch 1993) ist nicht gleich zusetzen mit Arbeitsunzufrie¬
denheit, vielmehr ist es möglich, ausgebrannt zu sein und dennoch relativ hohe
AZ aufzuweisen (siehe die Zweidimensionalität der AZ nach Herzberg et al.)
(Ewald 1996; Nerdinger 1992). Enzmann und Kleiber weisen daraufhin, dass
Burnout aufgrund empirischer Studien nahezu ausschließlich den helfenden
und sozialen Berufen zugeordnet werden kann (Enzmann/Kleiber 1989, 63).
3. Arbeitszufriedenheit in der Jugendhilfe
Die dargestellten Ergebnisse empirischer Untersuchungen stellen neben der Fest¬
stellung eines Minimalkonsenses psychohygienisch positiver Arbeitsbedin¬
gungen einmal mehr die übergreifende Existenz „objektiver" Einflussfaktoren
auf Arbeitszufriedenheit in Frage. Solche Faktoren sind allgemein - und ins¬
besondere auch im Bereich der Jugendhilfe - hinsichtlich ihrer Wirkrichtung
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nicht festlegbar Es soll im Folgenden darum gehen, der Spur individueller Belas¬
tungsfaktoren bzw Einflussfaktoren nachzugehen, die aus Alltagssituationen
und ebenso Wertekonflikten bzw Bewertungskonflikten entstehen und letzt¬
lich den arbeitszufriedenen vom arbeitsunzufriedenen Mitarbeiter unterschei¬
den Grundlage hierfür sind drei verschiedene Informationsquellen
1 Befunde empirischer Studien unter JH-Mitarbeitern zu positiven und nega¬
tiven Aspekten der Mitarbeit in Jugendhilfewerken,
2 Veröffentlichte Erfahrungsbenchte und Aussagen von JH-Mitarbeitern
sowie
3 Konzeptionen und Broschüren verschiedener JH-Werke und JH-Dachver-
bande
3 1 Positive und negativeAspekte beruflicher Mitarbeit in JH- Werken
nach den Aussagen Betroffener
In seiner Untersuchung der psychischen und physischen Belastung von Heim¬
erziehern stellt Mitransky (1990) fest, dass für 71 Befragte (58 % Frauen,
42 % Manner) im Rahmen eines standardisierten Fragebogens die folgenden
Aspekte des Berufes belastend bzw sehr belastend sind
- Ermahnen und Disziplinieren der Kinder und Jugendlichen
- Erstellen von Erziehungsberichten
- Maßnahmen gegen Ausreißer
- Arbeitszeiten insgesamt
- Kontakte zu den Eltern (Besuch 44 %, Gesprach im Heim 38 %, Vorberei¬
tung von Eltern-Kind-Begegnungen im Heim 36 %, Telefongespräche mit
den Eltern 34 %)
Castello und Nestler (2004) werten eine Stichprobe von n = 75 aus Dann stel¬
len sie anhand der frei benannten zentralen Belastungsfaktoren eine Rangreihe
von negativen Aspekten zusammen Zu den wichtigsten Faktoren der a) Rah¬
menbedingungen gehören die Arbeitszeiten, die Ausstattung und die Berufs¬
perspektive, hinsichtlich der b) pädagogischen Arbeit belasten insbesondere
Konflikte, Gewaltbereitschaft der Kids und die Beziehung zu den Jugendlichen,
im Blick aufc) das Team sind Belastungsfaktoren die unterschiedlichenArbeits-
pnnzipien der Mitarbeiter, Kommunikationsprobleme und Konflikte und d) als
sonstige werden genannt Organisationsaufwand, Elternverhalten hohe Anfor¬
derungen etc (Castello/Nestler 2004,272) Durch die Integrierung einiger Items
aus der Mitransky-Untersuchung in ihren Fragebogen können Castello und Nest¬
lerVeränderungen im Belastungserleben der Mitarbeitenden in den Jahren 1990
und 2004 abbilden In acht von neun Belastungsbereichen hat das Belas-
tungsempfinden signifikant zugenommen Es sind dies Belastung durch Neu¬
aufnahmen m die Gruppe, Anleitung von Praktikanten, Vorbereitung der Kids
auf die Schaulaufnahme, Anleiten und Beaufsichtigen von Pflichten der
Jugendlichen, Vorbereitung der Heimentlastung, Verwaltung der Taschengel¬
der, Überprüfung des Emhaltens von Absprachen und Forderung des Sozial¬
verhaltens der Kinder (Castello/Nestler 2004, 274)
Eine Befragung von 622 Erzieher/mnen durch die Berufsgenossenschaft für
Gesundheit und Wohlfahrtspflege zum Thema Stress im Berufsalltag (Berger
et al 2003) erwies mehr als 26 % dieser Berufsgruppe als in sehr hohem Stress
202 Päd Blick, 15 Jg 2007, H 4
befindlich und einen im Vergleich zur deutschen Bevölkerung um 27 % höhe¬
ren Wert für psychosomatische Beschwerden. Im Ergebnis dieser Untersuchung
empfehlen die Autoren den Abbau der Lärmbelastung in den entsprechenden
Berufsfeldern.
Ziel der Umfrage von Ellinger (2002) war es, Mitarbeiter von JH-Werken in
nicht-standardisierter Form zu positiven und negativen Aspekten ihrer beruf¬
lichenArbeit zu befragen. Seine Ergebnisse decken sich zumTeil mit den Schwer¬
punkten der zuvor dargestellten Untersuchungen von Castello/Nestler und Mit-
ransky (Überprüfung der Einhaltungen von Absprachen, Elternkontakte, die
Erstellung von Erziehungsberichten etc. sind wertgeleitete Vorgänge). Grund¬
lage der Umfrage ist ein Fragebogen, der neben den persönlichen Daten (Alter,
Geschlecht) und Angaben zum Werk (geschätzte Mitarbeiterzahl, Bundesland
und Regierungsbezirk) Fragen zum erlernten Erstberuf und zu Umschulungen
bzw. Weiterbildungen/Lehrgängen sowie Stichworte zur privaten Lebenssitua¬
tion enthält. Im 2. Teil des Fragebogens wird der Teilnehmer gebeten, auf Fra¬
gen zu seiner Arbeitsbelastung und (Arbeits-)Zufriedenheit zu antworten. Die
ausgewerteten Fragebögen entstammen drei verschiedenen Quellen:
a) Persönlicher direkter und indirekter Kontakt zwischen Befragtem und
Befragendem
Es ergaben sich 39 Direktbefragungen bzw. Interviews, 6 telefonische Befra¬
gungen, 3 per E-Mail.
b) Umfrage per Internet.
Über einen Zeitraum von drei Wochen bat ein Hinweis die Besucher der fol¬
genden Newsgroups um das Ausfüllen des Fragebogen: doc.soc.jugendar-
beit; de.soc.pflichtdienste, schule.allgemein, z-netz.wissenschaft.psychologie,
de.soc.arbeit, de.sci.paedagogik und de.etc.berufmisc. Aus 121 Zugriffen auf
den Fragebogen resultierten 10 Rücksendungen per Mail-Automatik, die
sofort anonymisiert wurden.
c) Gedruckter Fragebogen im Mitglieder- und Informationsblatt der Arbeitsge¬
meinschaft für Erziehungshilfe (AFET) 4, 1999 (1.200 Exemplare Auflage)
Aus dem Abdruck des Fragebogens ergab sich nur ein geringer Rücklauf von
3 ausgefüllten Bögen aus 3 verschiedenen Bundesländern.
Insgesamt stützen sich die Ergebnisse der Umfrage auf 61 verwertbare Daten¬
sätze. Dieser - verglichen mit dem betriebenen Aufwand - relativ geringe Rück¬
lauf deckt sich mit den Erfahrungen anderer Wissenschaftler (z.B. Mitransky
1990: 13, 5%; Castello/Nestler 2004: 30 %). Es konnten 24 (25) verschiedene
JH-Werke ausgemacht werden. Zur Größe des Werkes fehlten aufeinigen Fra¬
gebögen die Angaben. Auf den in diesem Punkt ausgefüllten FB gaben
32,7 % der Befragten an, ihr Werk beschäftige 20 - 50 Mitarbeiter, 61,5 %
kreuzten 50 - 100 und 5,8 % 100 - 200 Mitarbeiter an. Die Altersverteilung
der Befragten stellt sich wie folgt dar:
20-25 Jahre: 4 (6,6 %) 25-35 Jahre: 20 (32,8 %) 35-45 Jahre: 26 (42,6 %)
45-55 Jahre: 5 (8,2 %) 55-65 Jahre: 5 (8,2 %) älter als 65 Jahre: 1 (1,6 %)
Damit ist die Gruppe der 3 5- bis 45-Jährigen gegenüber den statistischen Anga¬
ben (31%) über-, diejenige der bis 25-Jährigen (15,4 %) und 45- bis 55-Jähri¬
gen (17 %) dagegen unterrepräsentiert.
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Es nahmen 33 Frauen (54 %) und 28 Manner (46 %) an der Umfrage teil, aus
den offiziellen Statistiken ergibt sich ein Gesamtanteil weiblicher JH-Mitar-
beiter von 86 %, Manner machen 14 % der Mitarbeiter in der JH aus (Statis¬
tisches Bundesamt 2004) Zu ihrem erlernten Erstberufgaben 34,4% der Befrag¬
ten Berufe aus anderen Branchen als den klassischen JH-Ausbildungen an, von
welchen sie umgeschult oder m die neue Tätigkeit angelernt worden waren
Aus den amtlichen Statistiken über die beschäftigten Berufsgruppen und ihre
Tätigkeiten geht hervor, dass rund 25 % der Beschäftigten ohne Ausbildung,
als Facharbeiter unterschiedlicher Berufe, mit Abschluß in einem Verwal¬
tungsberuf, als Hauswirtschafter, Kaufmann, Meister, Kunstler und „mit sons¬
tigem Abschluss" geführt werden (Statistisches Bundesamt 2004) Von den
Befragten dieser Umfrage gaben nur vier (6,5 %) an, im ,jugendhilfefremden"
Beruf- eventuell nach einer Anlernphase - innerhalb der JH zu arbeiten, die
ubngen knapp 30 % schulten um bzw „lernten zusätzlich Erzieher" oder stu¬
dierten ein entsprechendes Fach Auch aus den statistischen Zahlen zu den
Berufsgruppen ergibt sich ein hoher Prozentsatz tatigkeitsfremder Ausbil¬
dungsvoraussetzungen
Über ihre Weiterqualifikationen innerhalb des erlernten erzieherischen Beru¬
fes führten 8,2% der Befragten aus, sich zum Heilpadagogen, zur Fachwirtin
für Organisation und Fuhrung im Sozialwesen, von Haupt- und Realschulleh-
renn zur Encouraging-Padagogm, vom Erzieher zum Sonderschullehrer oder
zum Dipl -Sozialpadagogen weitergebildet zu haben Hinzu kommt eine große
Zahl Lehrgange und Fortbildungen Die Ergebnisse der Umfrage können auf¬
grund der genngen Gesamtpopulation und aufgrund des Pilotstudiencharak-
ters allenfalls Tendenzen sichtbar machen können, nicht aber im Range reprä¬
sentativer Datenerhebungen behandelt werden sollen Die Fragen lauteten
- Bitte beschreiben Sie Ihre derzeit ausgeübte Tätigkeit / Ihren Tätigkeitsbe¬
reich
- Bitte führen Sie die wichtigsten positiven Aspekte Ihrer derzeit ausgeübten
Tätigkeit auf
- Fuhren Sie nun bitte die wichtigsten negativen / belastenden Aspekte Ihrer
derzeit ausgeübten Tätigkeit auf
Da es sich um offene Fragen handelt, war es notwendig, eine Kategonsierung
zu finden, die zum einen die Fülle der offenen Antworten bündelt, zum ande¬
ren inhaltliche Schwerpunkte transparent zu machen vermag Die erste Ein¬
teilung unterscheidet zunächst grob zwischen genannten positiven und nega¬
tiven Aspekten und Faktoren der Arbeit Weiterhin ist jeweils zwischen exter-
nalen und internalen Faktoren zu differenzieren Es handelt sich dabei um
Aspekte, die der Mitarbeiter bezüglich z B äußerer Merkmale der Arbeitssi¬
tuation, Fuhrungsstil der Vorgesetzten, Organisationsstruktur, Transparenz etc
wahrnimmt oder über sich selbst aussagt - wie z B die Übereinstimmung mit
eigenen Zielen, empfundene Sinnhaftigkeit des Tuns, vorherrschende Werte,
aber auch die eigenen Personvanablen wie Alter, Geschlecht, Familienstand
etc Innerhalb der genannten externalen und internalen Faktoren können drei
Antwort-Typen (vgl Abb 2) unterschieden werden, die in abgewandelter Form
sowohl bei den positiven wie bei den negativen Aspekten vorkommen
Antwort-Typ I Einige wenige Stichworte werden ohne weitere Ausführungen
und ohne sonstigen Bezug als „positive Faktoren" oder als „negative Faktoren"
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Abbildung 2 Ergebnisse der Umfrage zu positiven und negativen Faktoren und Aspekten
der Mitarbeit in JH
Externale
Antwort-Typ I Eigenständigkeit und Freiheit
Antwort-Typ II Freiheit im pädagogischen Handeln
Förderliche
organisationsstrukturelle
Bedingungen
Möglichkeit, die Jugendlichen
hinsichtlich ihrer Werte
beeinflussen zu können
Antwort-Typ III Freie Zeiteinteilung
(= Arbeitszeiten)
Internale
Freude an der Arbeit, interessantes
Klientel, Abwechslung
Empfundene Sinnhaftigkeit
der Arbeit
Übereinstimmung der per¬
sönlichen Werte und der
Werte des Trägers /
der Einrichtung
Positive Einschätzung päda¬
gogischer Möglichkeiten
Optimale Trennung zwischen
Berufund Privatleben
Das Team übernimmt Ersatzfunk¬
tionen für Teile des Privatlebens
Negative Aspekte und Faktoren der beruflichen Mitarbeit in JH-Werken
Externale
Antwort-Typ I Hierarchiebezogene negative
Umstände
Überfordernde Umstände
Antwort-Typ II Falsch verteilte Entscheidungs¬
kompetenzen bzw. spitze
Hierarchien
Finanzielle und zeitliche
Ressourcenknappheit
Schwierigkeiten in der kollegialen
Absprache bzw mangelnde formelle
Kommunikationsinstanzen
Schwierige Zusammenarbeit der
Mitarbeiter mit den Eltern
Antwort-Typ III Ungünstige Arbeitszeiten
Internale
Wenig persönlicher Freiraum
Mangelnde Einsatzbereit¬
schaft der Kollegen
Große Verantwortung
Blockierende Einstellung der
Amter gegenüber neuen
Möglichkeiten
Fehlende Nachvollziehbarkeit
der Wertekultur des Werkes /
fehlende Glaubwürdigkeit
Einsicht in die negativen
Zukunftsaussichten der
Jugendlichen trotz ernster
Bemühungen seitens
des Mitarbeiters
Misserfolge
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genannt. Dabei bleibt offen, inwiefern sich der Befragte dienstlich oder privat
von diesen Faktoren eingeschränkt oder gefordert fühlt.
Antwort-Typ II: Die weitaus meisten Antworten gehören zu diesem Antwort¬
muster. Es handelt sich um genannte externale und internale Faktoren, die hin¬
sichtlich ihrer positiven oder negativenAuswirkungen aufdie inhaltliche Arbeit
dargestellt werden. In beiden Kategorien (positiv wie negativ) fällt auf, dass
die Befragten einen großen Teil ihrer Ausführungen bezüglich deren Bedeu¬
tung für die inhaltliche Arbeit erläutern.
Antwort-Typ III: Einige genannte positive und negative Faktoren und Aspekte
werden von den Befragten hinsichtlich deren Auswirkungen auf ihr Privatle¬
ben spezifiziert.
Auffällig ist insbesondere die starke inhaltliche Bewertung der positiven wie
negativen Faktoren und Aspekte ihrer Arbeit im JH-Werk durch die Befragten.
Ohne Übertreibung kann ein starkes inneres Engagement konstatiert werden,
welches möglicherweise über das der Mitarbeitenden in anderen Berufsgrup¬
pen hinaus geht. Um diese Vermutung zu bestätigen wäre es notwendig, die
vorhandenen Instrumente zur Erfassung von empfundenen positiven und nega¬
tiven Aspekten der Arbeit bzw. derAZ um offene Fragen zu ergänzen, die frei¬
willige inhaltliche Ausführungen der Befragten ermöglichen. Unabhängig von
etwaigen Vergleichsgruppen kann aufgrund dieser Umfrage für die beteiligten
Befragten aus den JH-Werken hohe intrinsische Motivation angenommen wer¬
den. Dieses hohe Maß inhaltlicher Beteiligung des Mitarbeiters an seinen beruf¬
lichen Aufgaben birgt den Untersuchungen zum Burnout zufolge immer auch
ein erhöhtes Risiko der inneren Erschöpfung. Durch ihre deutliche Ausrich¬
tung auf Sinnvariablen ihrer Arbeit sind die innerlich so beteiligten Mitarbei¬
ter auf sinnvolle Strukturen und Gegebenheiten angewiesen. Die Abbildung 2
zeigt zusammenfassend die Schwerpunkte der genannten positiven und nega¬
tiven Aspekte der beruflichen Mitarbeit in JH-Werken. Fettgedruckte Faktoren
tauchen sowohl als positiv wie auch als negativ wahrgenommen auf.
Vergleicht man die in der offenen Befragung genannten positiven und negativen
Aspekte und Faktoren miteinander, fällt auf, dass in den vertikalen Kategorien
wiederholt die gleichen Themenbereiche in unterschiedlicher Konnotation
genannt werden (fett gedruckt Abb. 2). So werden z.B. im einen Fall günstige
organisationsstrukturelle Gegebenheiten positiv gewürdigt, in der entsprechen¬
den Kategorie deren negative Ausprägungen als belastend angeprangert. Ver¬
gleichbare Sachverhalte finden sich bei den internalen Aspekten und Faktoren:
Empfundene Sinnhaftigkeit der Arbeit und eine positive Einschätzung der päda¬
gogischen Möglichkeiten werden als positiv benannt, die Erkenntnis, dass trotz
ernsthaften Bemühens keine guten Zukunftsaussichten für die Jugendlichen zu
bewirken sind, stellen betonte Belastungsfaktoren für die Mitarbeiter dar. Wäh¬
rend die Übereinstimmung der eigenen Werte und Normen mit denjenigen des
Werkes bzw. Trägers als wesentliches Positivum beschrieben werden, wirkt sich
fehlende persönliche Nachvollziehbarkeit bzw. die fehlende Glaubwürdigkeit des
Trägers hinsichtlich seiner Werte negativ auf die AZ des Mitarbeiters aus.
Anhand der Ergebnisse dieser offenen Umfrage kann festgehalten werden:
- Die als positiv und negativ empfundenen Aspekte und Faktoren der Arbeit
im JH-Werk werden von den Befragten in der überwiegenden Mehrzahl inhalt-
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lieh bewertet und begründet. Es entsteht der Eindruck eines starken inneren
Engagements der Mitarbeiter.
- Freiheit im pädagogischen Handeln stellt einen positiven, dessen Ein¬
schränkung durch zeitliche und finanzielle Rahmenbedingungen einen
negativen Faktor dar.
- Förderliche Organisationsstrukturen wirken positiv, spitze Hierarchien und
falsch verortete Entscheidungskompetenzen stellen eine Belastung dar.
- Die unterschiedlichen, mehr oder weniger geregelten, Arbeitszeiten wirken
sich im einen Fall positiv, bei anderen Mitarbeitern negativ auf das Privatle¬
ben aus.
- Empfundene Sinnhaftigkeit der Arbeit und Vertrauen zu den Möglichkeiten
pädagogischerArbeit werden positiv erlebt, dagegen belasten Einblicke in nega¬
tive Zukunftsaussichten der Jugendlichen und die Misserfolge in der Arbeit.
- Hinsichtlich einer deutlich vertretenen Wertekultur des Werkes wirkt persönliche
Übereinstimmung des Mitarbeiters positiv, fehlende Glaubwürdigkeitoderman¬
gelnde Nachvollziehbarkeit aus der Sicht des Mitarbeiters dagegen negativ.
3.2 Veröffentlichte Erfahrungsberichte undAussagen von Jugendhil¬
femitarbeitern
Veröffentlichte Erfahrungsberichte von Jugendhilfemitarbeitenden finden
sich überwiegend in Fachzeitschriften {Sozialpädagogik; Zeitschriftfür Mit¬
arbeiter; Unsere Jugend; Schulreport; Jugendhilfe; Neue Praxis) sowie dem
Themenheft Nr. 3 /1994 von Theorie und Praxis der Sozialpädagogik. In den
18 rezipierten Artikeln beschreiben die Autoren vier Themenfelder als unab¬
dingbar für Zufriedenheit in ihrem Arbeitsbereich (in Ellinger 2002, 250 ff.):
- Kooperative Organisationsstruktur und Führungsverhalten
- Positive Streitkultur und Konfliktmanagement
- Glaubwürdige Vertretung der Werte des örtlichen Jugendhilfewerkes
- Konstruktives Zeitmanagement
3.3 Veröffentlichungen der Jugendhilfewerke zu Arbeitsschwerpunk¬
ten, Zielgruppe, Wertestruktur und Ziele
Insgesamt waren über 300 Werke schriftlich, per Internet oder fernmündlich
um Zusendung einer Selbstdarstellung gebeten worden. Einige Unterlagen konn¬
ten persönlich abgeholt werden, alles in allem gingen 109 auswertbare Bro¬
schüren von 81 Einrichtungen in die Analyse ein. Es handelt sich dabei um:
- 81 Konzeptionen und Leistungsbeschreibungen einzelner Einrichtungen und
Verbundsysteme aus allen Bundesländern. Die Auswertung erfolgte wesentlich
anhand der Konzeptionen der Werke. Dabei konnten mit einer Ausnahme alle
Dachverbände und JH-Träger Berücksichtigung finden, wenn auch aufgrund
der statistischenVerteilung von JH-Einrichtungen in Deutschland der DPWüber¬
repräsentiert ist und die öffentlichen Träger dagegen deutlich zu schwach ver¬
treten sind. Insgesamt ergibt sich ein breites Spektrum verschiedener Prägun¬
gen und Erscheinungsbilder.Ausgenommen davon ist die ZWST, welche bundes¬
weit derzeit keine in Frage kommende JH-Einrichfung unterhält.
- 28 zusätzliche Informationsmaterialien von JH-Trägern. Hierzu gehören u.a.
Darstellungen der pädagogischen Grundgedanken, Informationen über
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bundesweite Förderangebote und Förderorte freier Träger, Leitlinien und
Grundsatzfragen einzelner JH-Träger, Geschichte eines JH-Trägers sowie
Grundsatzpapiere zu Arbeitszeitregelungen oder Stellenbeschreibungen.
Die Fragestellungen umfassen dasAngebot der Einrichtung, das beschriebene
Ziel und die Zielgruppe, sowie die erkennbare ideologische Prägungund Orga¬
nisationsstruktur des Werkes. Die Analyse der Konzeptionen und weiteren Bro¬
schüren verweist aufrelevante Zusammenhänge und Diskrepanzen zum einen
zwischen einzelnenAspekten innerhalb der Selbstdarstellungen und zum ande¬
ren zwischen Merkmalen der übergeordneten Dachverbände und den Aussa¬
gen der zugehörigen Einrichtungen vor Ort in deren Veröffentlichungen. Grund¬
sätzlich muss natürlich mit einer gewissen Abweichung der analysierten Kon¬
zeptionen von den realen Bedingungen vor Ort gerechnet werden. Allerdings
kann hinsichtlich von Prospekten in der Regel mit einem gewissen Maß an Refle¬
xion und Diskussion innerhalb des betreffenden Werkes gerechnet werden, so
dass ein Mindestmaß an Authentizität bzw. echter Beschreibung vorliegt. Dies
ist selbst dann der Fall, wenn sich herausstellt, dass die explizit gemachtenAus¬
sagen hinsichtlich ihres Aussagewertes im Rahmen dieser Analyse hinter
beschreibbaren impliziten Informationen in den Hintergrund treten. Die
Ergebnisse derAnalyse beleuchten insofern Problemfelder der Mitarbeit in JH-
Werken, als dass sowohl einrichtungsinterne Harmonien oder Widersprüche
als auch Konsens oder Diskrepanzen zwischen satzungsmäßigem Überbau
(Dachverband) und konzeptioneller Konkretion im Werk Einfluss aufMaß und
Ausprägung der AZ haben.
Die grundsätzliche Ausrichtung der hier analysierten Dachverbände und die
Zielrelevanz für das abzuleitende Optimalmaß an Prägung der örtlichen Ein¬
richtung lassen sich wie folgt zusammenfassen:
- Arbeiterwohlfahrt (AWO 2000): Demokratischer Sozialismus ist maßgebli¬
che Grundlage der handlungsleitenden Werte (politische Ausrichtung).
Relevant für die einzelne Einrichtung sollen sein das Eintreten für Freiheit,
Gerechtigkeit, Toleranz und Solidarität, sowie Engagement gegen soziale
Ungerechtigkeit und Hilfe für Ratsuchende. Das Wertesystem ist rational¬
immanent orientiert und aufgesellschaftliche bzw. systemische Faktoren aus¬
gerichtet.
- Deutscher Caritas Verband (DCV 2000): Katholisch-theologische Dogma-
tik als Grundlage der Satzung (konfessionelle Ausrichtung). Laut Satzung
soll die Einzeleinrichtung zur „Beglaubigung" der katholischen Kirche bei¬
tragen und hat die christliche Pflicht, Hilfsbedürftige zu unterstützen. Das
Wertesystem beschreibt die katholische Darstellung und Interpretation der
Lebensbezüge.
- Deutscher Paritätischer Wohlfahrtsverband(DPW 2000): Die Vielseitigkeit
sozialerArbeit soll gesichert werden (humanitäres Interesse). Ein individueller
Charakterjeder Einzeleinrichtung ist gewünscht, damit ein breites Spektrum
unterschiedlichster Initiativen und Hilfemaßnahmen entsteht und erhalten
bleibt. Ein gültiges Wertesystem soll jeweils das Einzelwerk für sich entwi¬
ckeln und prägen.
- Deutsches Rotes Kreuz (DRK 2000): Grundsätze der Arbeit sind Mensch¬
lichkeit, Unparteilichkeit, Neutralität, Unabhängigkeit, Freiwilligkeit, Ein¬
heit, Universalität (humanitäre Zielsetzung). Die örtlichen Werke sind gehal-
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ten, ideologiefrei, tendenzlos, unpolitisch und ohne Profitabsicht verschie¬
dene Maßnahmen anzubieten. Das immanent orientierte Wertesystem
umfasst neutrale Hilfe um definierter Notlagen willen.
- Diakonisches Werk (DW 2000): Der einzelne Mensch steht im Mittelpunkt
vor dem Hintergrund der Liebe Gottes zu ihm (konfessionelle Ausrichtung).
Zielsetzung der Einzelwerke soll sein die Begleitung, Betreuung und Pflege
von Menschen aufder Basis der biblischen Aussagen und mit Angeboten der
Sinngebung und Glaubensstärkung. Das Wertesystem ist geprägt von Sinn¬
strukturen auf der Basis christlich-biblischer Aussagen, bei weniger christ¬
lich geprägten Werken humanistischer Aussagen.
- Öffentliche Jugendhilfe: Zentrale Aufgabe ist die Bereitstellung aller gesetz¬
lich gewährleisteten Maßnahmen (politischerAuftrag gemäß KJHG). Die ört¬
lichen Einrichtungen erfüllen die ggf. nicht von freien JH-Trägern erbrach¬
ten, aber notwendig gewordenen Leistungen. Das Wertesystem ist tendenz¬
los immanent an gesetzlichen Vorgaben und gesellschaftlichem Konsens orien¬
tiert.
Bundesverbandprivater Träger derfreien Kinder-, Jugend- undSozialhilfe e. V:
In dieser Kategorie sind privat getragene und demVPK angehörende Einrich¬
tungen zusammengefasst. Zielsetzung entweder Effizienz und Gewinn (ge¬
werbliche Absicht) oder ideologisch (politisch oder religiös/konfessionell) aus¬
gerichtet. Das individuelle Profil der örtlichen Einrichtung ist gemäß der Ziel¬
setzung entweder fachlich-methodisch, politisch oder ideologisch tendenziell
ausgerichtet und im günstigen Fall von hoher corporate identity geprägt. Das
Wertesystem stellt je nach Setzung entsprechende immanente oder transzen¬
dente Regelkreise und Kausalbeziehungen her.
Die übergeordneten Sinnstrukturen der Dachverbände lassen sich typologisch
unterteilen in immanent-humanitäre (DPW, DRK, einige private), transzen¬
dental-konfessionelle (DCV, DW, einige private), immanent-ideologische
(einige private), immanent-politische/immanent rationale (AWO, öffentliche)
und immanent-fachliche (privat-gewerbliche). Dabei sind die Grenzen nicht
klar zu ziehen, da die Ausrichtungen einiger Dachverbände ausdrücklich unter¬
schiedliche Wertestrukturen der Einzelinstitutionen einschließen und damit ver¬
schiedenen Typen zugeordnet werden könnten (so z.B. DPW).
Grundsätzlich lässt sich feststellen, dass die Mehrzahl der Konzeptionen und
Prospekte explizit oder implizit die Wertestruktur des Dachverbandes
beschreiben bzw. diese übernehmen. So bewegen sich sämtliche analysierte
AWO-Einrichtungen innerhalb immanent-politischer oder immanent-rationa¬
ler Wertesysteme, wobei naturgemäß in letzteren Fällen kein eindeutiger Bezug
zu einem übergeordneten Wertesystem feststellbar ist. Der DPW schließt mit
seiner Betonung des individuellen Charaktersjeder örtlichen Einrichtung eine
Diskrepanz der Wertesysteme von vornherein aus und weist somit ausschließ¬
lich dachverbandskonforme Konzeptionen auf. In gleicher Weise - wenn auch
nicht aus dem gleichen Grund - vereint das DRK ausschließlich Werke mit
immanent-humanitären Wertesystemen. Dabei wird in den Zieldimensionen
der Dachorganisation auf Ideologielosigkeit Wert gelegt und der unpolitische,
unabhängige Charakter der Arbeit hervorgehoben. Die JH-Einrichtungen die¬
ses Dachverbandes kümmern sich entsprechend um einzelne in Not geratene
Personen, die sie z.T. in ihren Prospekten direkt ansprechen und deren Lebens-
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Situation den Hilferahmen vorgeben soll. In Konzepten von DRK-Heimein-
richtungen wird keinerlei Bezug auf übergeordnete Wertesysteme genommen
und damit das immanent-humanitäre als Grundlage für die pädagogischeArbeit
gesetzt. Durch die inhaltlich etwas unscharfe Zuordnung der beteiligten privat
getragenen Werke ergibt sich auch hier eine weitgehende Deckung der Sinn¬
struktur der Dachorganisation (so vorhanden) mit derjenigen des Einzelwer¬
kes. Während Mitglieder des VPK überwiegend kommerzielle Interessen zu
verfolgen scheinen und eigene zentrale Kausalstrukturen zugrunde legen, die
immanent-fachliche Begründungssysteme darstellen (z.B. Adlers Psychologie
oder die Hervorhebung der Beziehung zwischen Betreuer und Betreutem),
erscheinen die nicht organisierten privaten Träger sowohl transzendental-kon¬
fessionell als auch immanent-fachlich, aber auch ohne erkennbares Wertesys¬
tem und ohne deutliches Profil. Die öffentlichen JH-Träger betreiben Ein¬
richtungen immanent-politischer/immanent-rationalerAusrichtung. Die betei¬
ligten Einrichrungskonzeptionen zeigten keine Diskrepanz zu diesem Werte¬
system.
Einen völlig anderen Sachverhalt zeigen z.T. die Einrichtungen der satzungs¬
mäßig klar festgelegten transzendental-konfessionellen Dachverbänden
(DCV, DW). Hier weisen etliche Konzeptionen keinerlei expliziten Bezug zu
den primären und/oder sekundären Zieldimensionen ihrer Dachverbände auf
oder lassen sogar deutlich eine andere Sinnstruktur erkennen. Es ist freilich
nur schwer zu beurteilen, inwiefern christliche Werte bei der Erstellung der
Konzeptionen zwar nur implizit, aber dennoch handlungsleitend Eingang gefun¬
den haben. Den primären Zieldimensionen der Dachverbände tragen sie
jedoch auf diese Weise nicht Rechnung. Hier geht es schließlich beim DCV
um die öffentliche „Beglaubigung" der katholischen Verkündigung und im DW
umAngebote der Sinngebung, um Seelsorge und Glaubenshilfe. Einige Werke
machen neben den transzendental-konfessionellen (christlichen) andere Sinn-
gefüge plausibel bzw. zu ihren maßgeblichen Bezugsrahmen, z.B. die Anthro¬
posophie Steiners. Daneben finden aber auch explizit christliche Grundsätze,
Deutungsrahmen und Wertekanons Eingang.
Zusammenfassend lässt sich im Blick auf mögliche Einflussfaktoren auf die
AZ von Mitarbeitenden in JH-Werken folgendes festhalten:
- die untersuchten Konzeptionen und Selbstdarstellungen weisen eine hohe Kon¬
formität zwischen Dachverbands-Satzung und konzeptioneller Wertestruk¬
tur der örtlichen Einrichtung auf,
- lediglich die Einrichtungen mit transzendental-konfessionellen Dachver¬
bänden lassen in ihren Konzeptionen und Veröffentlichungen andere Werte¬
strukturen erkennen,
- Diskrepanzen zwischen dem satzungsmäßigen Programm des Dachverban¬
des und der Umsetzung im Werk vor Ort können zu Irritationen der bekennt¬
nistreuen (konfessionell geprägten) Mitarbeitenden fuhren.
4. Plausibilitätsstrukturen als wesentlicher Einflussfaktor auf
Arbeitszufriedenheit in Jugendhilfewerken
Die zu beantwortende Frage galt den Einflussfaktoren auf die AZ der Mitar¬
beitenden in JH-Werken. Untersuchungen zu diesem Problemfeld liegen nur
sehr vereinzelt vor (Ellinger 2002). Von den in Kapitel 2 dargestellten 37 empi-
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rischen Untersuchungen neueren Datums stammen zwölf(knapp 30 %) im wei¬
teren Sinne aus dem sozialen Bereich. Dieses Verhältnis gibt das allgemeine
Forschungsaufkommen adäquat wieder. Die Frage nach konsensfahig
beschreibbaren übergreifenden Einflussfaktoren auf die AZ der bundesweit
568.249 Mitarbeiter in JH-Werken (Statistisches Bundesamt 2004) ist bislang
unbeantwortet geblieben und wird es vermutlich auf absehbare Zeit bleiben.
Auch die hermeneutischen und empirischen Untersuchungen zu anderen
Arbeitsfeldern vermochten es nicht, die übergreifend geltenden Einflussfak¬
toren auf AZ hervorzubringen, sondern stellen allenfalls Faktorengruppen
zusammen, die sich je nach Setting z.T. gegenteilig auf die AZ der Mitarbei¬
tenden auswirken. Den jeweiligen Untersuchungen liegen wiederum theoreti¬
sche Erklärungsansätze undAZ-Modelle zugrunde, die entweder internale oder
externale Faktoren als maßgeblich beschreiben und dementsprechend Schwer¬
punkte im Forschungsdesign setzen. Die bisherigen Ergebnisse und Modelle
weisen auf die grundlegende Bedeutung individueller Plausibilitätsstrukturen
für die Genese von Arbeitszufriedenheit in JH-Werken hin. Dies gilt insbesondere
für erklärtermaßen spezifisch wertorientierte Dachverbände. Hier liegen
durch die existenziell empfundene Zuverlässigkeit oder Wertediskrepanz und
Unglaubwürdigkeit unabhängig von sonstigen Arbeitsbedingungen subjektiv
empfundene AZ und AUZ nahe beieinander. Letztlich spielt die individuelle
Plausibilitätsstruktur aber auch für die individuelle Verarbeitung externaler Fak¬
toren eine entscheidende Rolle. Sie führen offensichtlich vor dem Hintergrund
internaler Verarbeitungsmechanismen, Bewertungsprozesse und Motivations¬
vorgänge im einen Fall zur AZ, im andern zur AUZ.
Als Ergebnis kann festgehalten werden: Die Beschaffenheit der individuellen
Plausibilitätsstruktur des einzelnen Mitarbeiters sowie ihre Kompatibilität mit
derjenigen des JH-Werkes stellen wesentliche Einflussfaktoren aufdie AZ von
Mitarbeitern in JH-Werken dar. Dabei besitzen die ermittelten Faktoren
- Freiheit im pädagogischen Handeln,
- Unregelmäßige, mehr oder weniger flexible Arbeitszeiten und Arbeitszeit¬
modelle,
- Organisationsstrukturen und sinnvolle Kompetenzzuordnung,
- Streitkultur und Konfliktmanagement,
- Sinnhaftigkeit und Zielorientierung der Arbeit sowie
- Übereinstimmung mit der im Alltag vertretenen Wertekultur des Werkes
lediglich exemplarischen Charakter. Sie stellen zum einen an sich keine objek¬
tiv fassbaren Sachverhalte dar, selbst wenn wissenschaftliche Untersuchungen
und theoretische Modelle der Beschreibung diesbezüglicher Optimalbedin¬
gungen nahe kommen, zum anderen - und dadurch - bilden sie nicht den ursäch¬
lichen Hintergrund für die AZ der Mitarbeiter im eigentlichen Sinne. In Wirk¬
lichkeit bewertet der einzelne Mitarbeiter lediglich seinen Beruf, sein Arbeits¬
umfeld, seine Arbeitsbedingungen und seine eigenen Möglichkeiten und
Unmöglichkeiten und beschreibt sie dann - wird er dazu aufgefordert bzw. dahin¬
gehend befragt - anhand konkreter, verständlicher und in gewissem Sinne auch
nachvollziehbarer Dimensionen seiner Arbeit. Ist z.B. ein Mitarbeiter grund¬
sätzlich vom Sinn, der Ausrichtung, den geltenden Prinzipien und Werten sei¬
ner Einrichtung überzeugt - stimmen demnach seine Plausibilitätsstruktur und
die seines Werkes überein - so wird er Arbeitszeitregelungen, Organisations-
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struktur und persönliche Freiheit im pädagogischen Handeln anders bewerten
als ein Kollege, der mit den gleichen Umstanden leben muss, jedoch die Plau-
sibilitaten des Werkes (z B stark konfessionelle Prägung oder „unprofessio¬
neller Umgang") nicht für gut und nchtig (oder für „nicht-konsequent-genug-
gelebt") halt Die dann genannten positiven oder negativen Faktoren und Aspekte
werden vor dem Hintergrund grundsätzlich bestehender AZ oder AUZ
beschrieben Die letztendhchen Grunde fürAZ oderAUZ liegenjedoch außer¬
halb mateneller und objektiv beschreibbarer Gegebenheiten
Dieses Ergebnis gilt in erster Linie im Blick auf die Mitarbeiter in JH-Werken
und lasst sich nicht ohne weiteres auf alle ubngen Berufszweige und Arbeits¬
felder übertragen Einerseits bewertet zwar auch ein Mitarbeiter in anderem
beruflichen Setting die Arbeitssituation durch seine individuelle Plausibi¬
litätsstruktur, das Plausibihtatsmodell behalt also volle Gültigkeit Andererseits
sind die Mehrzahl der Berufe und Arbeitsumfelder nicht auf Wertschöpfung
im Sinne z B der Erziehung, Forderung und Therapie von Jugendlichen aus¬
gerichtet, sondern verfolgen materielle, bürokratische oder verwaltende Ziele
Solche Ziele dividieren die persönlichen Sinnvorstellungen des Mitarbeiters
und das Kausahtatsgefüge des Arbeitsgebers ohnehin auseinander Dadurch
ist nicht mehr die weitgehende Übereinstimmung der Plausibihtatsstrukruren
ein wesentlicher Einflussfaktor auf die AZ sondern treten an ihre Stelle eben¬
falls matenelle oder ablaufbezogene Umstände, die in ihrer Ausprägung durch
die Bewertung des Mitarbeiters einen mehr oder weniger wichtigen Stellen¬
wert einnehmen Die Übereinstimmung der Plausibilitatsstrukturen von Mit¬
arbeiter und beschäftigender Einnchtung ist dagegen lediglich in inhaltlich stark
wertonentierten bzw wertvermittelnden Institutionen wesentlicher Einfluss¬
faktor auf die AZ der Mitarbeiter
Als Konsequenz ergibt sich die Forderung, dass Jugendhilfewerke und deren
Trager an kohärenten Wertestrukturen arbeiten und für glaubwürdige Umset¬
zung ihrer propagierten Ethik und Ziele sorgen sollten Dies bezieht sich in der
Praxis insbesondere auf den kooperativen Umgang mit den Mitarbeitenden,
die Priorität pädagogischer vor administrativen Zielen und die Professionalität
in der konkreten Betreuung der Klientel Arbeitszufriedenheit in Jugendhilfe¬
werken entsteht insbesondere durch Wertetransparenz im alltäglichen Vollzug
und in diesem Sinne Berechenbarkeit bzw Nachvollziehbarkeit der pädagogi¬
schen Arbeit - dabei sind externale Arbeitsbedingungen in sozialen Berufen
allgemein für die Genese von AZ häufig eher zweitrangig
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